






































































































（Savickas, 2011）は、パーソンズ（Parsons）により 1909 年に始まった北米のキャリア
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　VPI を受けると、上記の 6 つの職業の特徴を各人がどのくらい持っているかを調べる





















































































































































































































































































































































































































































から母は外されて 2 対 1 の三角関係ができており、母と息子の関係から父が外されて 2
対 1 の三角関係があります。それぞれが密接な関係をもっているところを中心に、他の










































































































































は大体夕方の 4 時から 6 時くらいです。ドイツでは自転車で駅まで行って、そのまま電
車に自転車を持ち込んで運んで、降りたところから自転車で帰るということが一般的なの
ですが、自転車は大きいので、人が多く乗っているラッシュアワーには自転車を持ち込む






























































































































動に応える方法として EU レベルでも非常に高く評価されました。1980 年代後半から導
入が始まった労働時間口座制度は、2000 年代以降広く普及しています。現在は 250 ～






を導入してくるようになりました。日本でも 1980 年代末から 1990 年初頭には、「週休 2
日、しかもフレックス」という歌詞もつくられるくらい一般化しましたが、日本では






の 6% くらい、大企業で 20% ほどしかフレックスタイムを使っていません。
　反対にドイツでは、この制度が拡大を続けました。この制度はその後さらに新しい考え

































務時間の職場で週 20 時間、つまり午前中だけ働くとすると、その人は基本給の 50% を




































































































































































































































































教授、武石恵美子法政大学教授）の助成を受けて実施したものである。調査は 2019 年 8 月 26 日～ 9
月 4 日まで実施した。






















































































































































































































































































































































































































































































































　そして 2020 年 4 月から実施されるはずの同一労働同一賃金によって、日本のパートタ
イムの処遇そのものを根本的に見直していくという政治的な課題があります。これについ
ては、働き方改革など日本では政権からのトップダウンで課題解決が進められることが多
いですが、もっと現場からのさまざまな意見を発信していくことでそれを実現していくと
いう姿勢が大切なのではないかと思います。ドイツがどうして日本と違う道に進んだのか
という点もまさにここに関係しています。ドイツでは、研究者もたくさん社会に対して発
言するし、社会民主党や緑の党、左派党をはじめ多くの政党も次々と現実の問題を指摘し
てきます。さらに労働組合や女性団体、NGO の発言する力もすごく強いのです。こうい
うさまざまな機関がいろいろな調査をして、こういう問題があるぞ、ああいう所は変えた
方がいい、これはこういう方式にしてはどうだ、などと、いろいろな活発な議論が続いた
結果として現代のこのような変化があるといえると思います。ですから日本でも、トップ
ダウンで何か変わるのをただ待つのではなく、現場からの希望や問題の解決案などを人々
が積極的に発信していくように変わったら、よりゆとりある働き方・生き方に向けて変
わっていけるのではないかと思います。
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松原：今回私にご質問いただいたのは、やはりドイツでできていることがなぜ日本ででき
ないのか、それは「メンバーシップ型」に起因しているのかというご質問です。
　田中先生が発表されたような労働時間制に勝るドイツの制度は、日本にもあると私は考
えております。要は、それが使えないことが問題だと思っています。使えない理由は、や
はり仕組みが影響しているのだろうと思います。「ジョブ型」においては、役割および仕
事の範囲が明確であり、それにひも付いて賃金も決まるわけです。また、それを選ぶのも
自分自身であり、自分が昇格したければ、能力を習得しその力を顕在化させる。自分で
キャリアを思考し選択しているわけです。
　一方で、「メンバーシップ型」は、事業事情による異動で自分の賃金が変動することは
労働者が受容しないだろうということで、どこに異動しても同じランクであれば賃金は同
額になるよう処遇制度が構築されています。私は、それは「雇用が保障されている」とい
う点、特に若い世代が自分のキャリア展望を検討する段階においては非常に重要な仕組み
だと思います。一方で、ある年代以上の労働者に対しては「ジョブ型」でも良いのではな
いかと思っています。具体的には、若いときは自分のキャリアをどうするかを考え、キャ
リアの方向を決めて選択した後は自分でキャリアを構築し、リスクを覚悟する。それを踏
まえて仕事や働き方を選んでいくようになるかと思います。その意味で、今回平木先生が
おっしゃった「キャリアを考える」行程が、わが国においては幼少期から機会が少なく、
社会人になった以降もキャリアを企業が与えてくれる、と思い「働き方」を選ぶ時におい
ても適切に選択できないという差異が日本と調査対象企業の間に出ていると思っていま
す。不確実な時代が来るに当たっては、企業だけではなく、個人が若いときから自分の
キャリア展望を考えていく必要があると思っています。
　管理職の方たちにおいても、果たすべき役割は職場の「働き方改革」だと思っていま
す。労働時間は職務の広がりに伴い時間も拡大してしまうものです。それゆえに、規定の
時間のなかで仕事を与え、その成果を評価するというマネジメントが必要であり、それを
可能とする管理職の登用・評価に係る人事制度に移行していく必要があると考えます。
「メンバーシップ型」をすべて否定するのではなく、わが国の受け継ぐべき文化は受け継
ぎ、どの部分を再編していくべきかを試行錯誤していくものだと考えています。
加藤：ありがとうございました。先生方のお話、それからコメントも踏まえ、今改めて考
えたことを少し問題提起させていただけたらいいかなと考えています。
　平木先生がおっしゃった、私たちの歴史性を、そして私たちの文化の特有さというもの
をやはりいま一度考えていく、それを認めていくということは大事だと思いました。それ
がワークとライフをつなぐということと逆行することではないんじゃないかと思うので
す。私はそのへんの歴史には疎いのですが、職住分離の時代、つまり住むところと働くと
ころが離れなかった時代には、女性も男性も働いて、子育てをしていた、と理解していま
す。職住分離による高度経済成長は日本人のメンタリティーとマッチしてしまったところ
があって、例えば、全体主義とか、規律性を重んじるとか、高い地位の人のパワーに従っ
て間違いなくやることで成果を上げるとか、無理だけれども頑張るとか、ということと、
ワークとライフを分断し、役割を分担することがマッチしてしまったのかなという感じが
しています。そこから離れましょうと言われても、なかなか難しいというところで苦労し
ているところかなと思いました。
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　また、今、先生方のお話をお伺いして、共通することは、チャレンジかなと思いまし
た。これまでを大事にしつつ、今の私たちの生き方をもう一度見つめ直して、少しチャレ
ンジ、アレンジをしていくということができることかなと思いました。もう 1 つ日本人
らしいことについて考えてみると、私たちはスキルの獲得は得意ですよね。しかし物事を
じっくり考えるということについてはどうなのか。先ほど田中先生が職場の話をしてくだ
さいましたが、では教育現場はどうなのかというと、日本の教育はやはり全体性に従って
いることが重視されていて、少しでも立ち上がったりすると、この子は大丈夫なのかとい
う話になってしまい、なかなか個性が認められずに大変だなと思ったりもしています。こ
ういったことも含めて、改めて私たちがどう生活していくことが幸せなことなのか、一人
ひとりが考えていかなくてはならないと思います。
大沢：どうもありがとうございました。本当に素晴らしいパネリスト、あるいは報告をし
ていただいた 4 人の先生に心から感謝を申し上げます。非常に勉強になりましたし、考
えさせていただきました。そして、聞いてくださった、ここにいる皆さまにも、心から感
謝を申し上げます。土曜日の午後、この時間を共有させていただいたことを本当にうれし
く思います。また、現代女性キャリア研究所も何とかここまでやれて、私たちの声を、そ
して新しい生き方、働き方について、いろいろと考えながらここまでやれたこともうれし
く思いました。その上で、私は平木先生がポストモダンでおっしゃった、声なき声と、声
が強くなってきたエリートの間の分断を、どう私たちが解消するのかということに改めて
今日考えさせられることがありました。マイノリティーの問題、日本では、女性の中での
正規、非正規の分断、そして、先住民の問題。私たちは、ダイバーシティーは達成してい
るかもしれませんが、インクルージョンというところにはまだまだ到達していません。特
に、新自由主義、欧米の経済発展の中での分断ということをどう捉えていったらいいの
か。私たちは、先進国に追いついていくだけではなくて、そこでもたらされた分断という
ことをどう乗り越えてインクルージョンを達成したらいいのか、日本の中にある声なき
声、これを私たちはどう探し、見つめ、共存したらいいのか、課題は大きいとも思いまし
た。そんなことを、皆さまとまた今後もご一緒に考えていけたらいいなと思います。
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